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1. Introduccidn

El sector de la seguridad y vigilancia privada ha sido histéricamente dominado por
hombres debido a una combinacién de factores estructurales, culturales y normativos. Uno
de los elementos clave es su origen: muchas empresas fueron fundadas por exmiembros
de la Policia y las Fuerzas Militares, instituciones tradicionalmente masculinizadas donde
la presencia femenina ha sido limitada. Sin embargo, esta no es la Unica razén. La
percepcion de la seguridad como una labor de alto riesgo y con exigencias fisicas ha
reforzado la idea de que es un campo mas adecuado para los hombres, lo que ha dificultado
la incorporacion de mujeres en roles operativos y de liderazgo.

Esta herencia ha influido en la composicién del sector, en su cultura organizacional y en los
criterios de contratacion tanto de las empresas como de los clientes, limitando las
oportunidades de crecimiento profesional para las mujeres. Durante afios, su participacion
en la seguridad privada ha estado mayormente restringida a roles administrativos o de
servicio, con una presencia marginal en areas estratégicas y de supervision? 2,

Cabe destacar que esta situacién no es exclusiva de la seguridad privada. La brecha de
género y la baja representacion femenina en cargos operativos y de liderazgo es un desafio
comun en muchos sectores econdmicos, reflejo de barreras estructurales mas amplias. Sin
embargo, en este sector, el compromiso con la equidad ha ido en aumento, con esfuerzos
dirigidos a eliminar obstaculos y generar mas oportunidades para las mujeres en toda la
cadena productiva.

Si bien aun queda un largo camino por recorrer, se han dado pasos significativos para
fortalecer la inclusion de mujeres en distintos niveles. Las empresas han comenzado a
promover un acceso mas equitativo a roles operativos, directivos y de toma de decisiones.
Esta transformacion no solo responde a una necesidad de equidad, sino que también
impacta positivamente en la competitividad, la calidad del servicio y la percepcién de
seguridad en la sociedad.

Este documento analiza las barreras que aun persisten, los avances logrados y los desafios
pendientes en materia de equidad de género en la seguridad privada, al tiempo que propone
estrategias para consolidar un sector mas inclusivo, sostenible e innovador.

1Ariza Arango, A. M. (2022). La mujer en el sector de la seguridad privada: Desafios y oportunidades desde un enfoque de
género. Universidad Militar Nueva Granada.

2 DCAF - Geneva Centre for Security Sector Governance. (2020). Documento de orientacion politica: Regulacién de la
seguridad privada y género. DCAF. Recuperado de https://www.dcaf.ch
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2. Barreras y desafios

Garantizar la equidad de género en la seguridad privada requiere reconocer los obstaculos
que enfrentan las mujeres en todos los niveles de la industria. Desde los roles operativos
hasta las posiciones de liderazgo, persisten barreras que limitan su acceso, crecimiento y
desarrollo profesional.

El Techo de Cristal en la Seguridad Privada

Uno de los mayores desafios es el techo de cristal®, una barrera invisible que impide que
las mujeres accedan a posiciones de liderazgo y toma de decisiones, a pesar de contar con
las competencias necesarias. En la seguridad privada, esto se traduce en una baja
representacion femenina en cargos directivos y de supervision operativa, lo que restringe
su influencia en la transformacion del sector. La falta de modelos femeninos en posiciones
de poder perpetla estas barreras y dificulta el ascenso profesional de nuevas generaciones
de mujeres en el sector.

Para superar el techo de cristal, es necesario adoptar politicas activas de equidad de
género, fomentar programas de mentoria y establecer mecanismos de promocién basados
en el mérito. Ademas, se debe transformar la cultura organizacional para garantizar
oportunidades equitativas a mujeres en todos los niveles.

Principales Barreras en el Sector4®’

A. Estereotipos de género: La percepcion de que la seguridad es una profesion
exclusiva para hombres sigue siendo una barrera significativa. Tradicionalmente, las
posiciones operativas han sido ocupadas por hombres, lo que limita la contratacion
y el crecimiento profesional de las mujeres en roles clave. Este sesgo cultural no
solo reduce la diversidad en la toma de decisiones, sino que también afecta la
percepcion del sector como un espacio inclusivo y accesible para todos.

B. Brecha salarial y acceso a promociones: Las mujeres continlan enfrentando
diferencias salariales y menores oportunidades de ascenso en comparacion con sus
colegas hombres. En la seguridad privada, esta disparidad se agrava debido a la
escasa presencia femenina en puestos de liderazgo. Establecer criterios claros y
equitativos de ascenso y remuneracion es clave para cerrar esta brecha.

C. Faltade politicas de inclusiény conciliacién laboral: La seguridad privada es un
sector con altas exigencias de disponibilidad horaria, lo que puede dificultar la

3 Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2019). Las mujeres en la gestion empresarial: Argumentos para un
cambio. Oficina de Actividades para los Empleadores (ACT/EMP).
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_700977/lang--es/index.htm

4 Ariza Arango, A. M. (2022). La mujer en el sector de la seguridad privada: Desafios y oportunidades desde un enfoque de
género. Universidad Militar Nueva Granada.

® Herrera Montafiez, M. N. (2022). Implementacién de la equidad laboral con enfoque de género en el sector de la vigilancia
y seguridad privada. Universidad Militar Nueva Granada.

6 ENERPRO Seguridad (2024). La mujer en la seguridad privada. https://www.enerproseguridad.com/mujer-vigilante-
seguridad-privada.html

" DCAF - Geneva Centre for Security Sector Governance. (2020). Documento de orientacion politica: Regulacién de la
seguridad privada y género. DCAF. Recuperado de https://www.dcaf.ch
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permanencia de las mujeres si no existen politicas que faciliten la conciliacion entre
la vida laboral y personal. La implementacién de medidas como horarios flexibles,
contratacion y pagos prestacionales por horas y programas de desarrollo profesional
puede mejorar la retencion y el crecimiento de las mujeres en el sector.

D. Mayor exposicion a riesgos laborales y violencia de género: Las mujeres en
seguridad privada pueden estar expuestas a condiciones laborales mas adversas,
incluyendo acoso y discriminacion. Es fundamental establecer medidas de
proteccién, protocolos claros y capacitaciones en ambientes seguros e inclusivos.

Superar estas barreras no es solo una cuestion de equidad, sino una estrategia clave para
fortalecer la seguridad privada. La inclusion de méas mujeres en todos los niveles del sector
no solo amplia la diversidad y mejora la calidad del servicio, sino que también contribuye a
un entorno mas seguro, profesional y competitivo. Por lo anterior diversas organizaciones
han promovido leyes y normas que favorezcan a la mujer en el mercado laboral.

3. Marco Normativo para la Equidad de Género en el Sector de
Seguridad Privada

La equidad de género en el ambito laboral ha sido una prioridad en la legislacion nacional
e internacional, con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres. En el sector de seguridad privada la legislacion juega un papel crucial en la
transformacion de estructuras que han limitado la participacion femenina en distintos niveles
jerarquicos.

3.1. Normativa Internacional y su impacto en Colombia

Colombia ha ratificado diversos tratados y acuerdos internacionales que establecen
estandares para la equidad de género en el &mbito laboral y que sirven como referencia
para la legislacion interna. Estos compromisos han orientado las politicas nacionales que
promuevan la inclusion de mujeres en todos los sectores econdémicos, incluyendo la
seguridad privada.

Uno de los instrumentos mas relevantes es la Convencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacion contrala Mujer (CEDAW, 1979), que obliga a los Estados
firmantes a garantizar la igualdad de oportunidades en el empleo, la equidad salarial y la
proteccion contra la discriminacién. En el caso de Colombia, la adhesién a esta convencion
ha impulsado el desarrollo de normativas que buscan cerrar las brechas de género en
distintos sectores.

Otro referente clave son los Principios Rectores sobre Empresas y Derechos Humanos
de laONU (2011), los cuales instan a las empresas privadas a adoptar practicas de equidad
de género y fomentar la diversidad en los espacios laborales. En el sector de la seguridad
privada, esto implica la eliminacién de sesgos en los procesos de contratacion y ascenso,
asi como la implementacion de medidas para prevenir la discriminacion laboral.
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Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la ONU, en particular el ODS 5 sobre
igualdad de género, también establecen la necesidad de adoptar politicas que eliminen
las barreras estructurales para la equidad. Para el sector de seguridad privada, esto
significa garantizar condiciones justas en la contratacion, promocion y retencion de mujeres
en la industria.

Asimismo, el Cbédigo Internacional de Conducta para Proveedores de Seguridad
Privada establece lineamientos que fomentan condiciones laborales equitativas y libres de
discriminacién. Este cédigo insta a las empresas a garantizar la igualdad en los procesos
de seleccién y a adoptar protocolos para prevenir el acoso y la violencia de género dentro
del sector.

3.2. Legislacion Nacional y Politicas de Equidad de Género

El marco legal colombiano ha incorporado diversos instrumentos para garantizar la equidad
de género en el empleo. La Constitucion Politica de Colombia de 1991 establece la base
legal para la equidad de género en el pais. El articulo 13 garantiza el derecho a la igualdad
y prohibe cualquier forma de discriminacién, mientras que el articulo 43 reconoce
explicitamente la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres,
promoviendo medidas para garantizar su acceso al mercado laboral.

En el desarrollo de estos principios constitucionales, el pais ha adoptado normativas que
regulan la equidad de género en el trabajo, entre ellas:

e Ley 823 de 2003: Impulsa la equidad de género en la gestion publica y privada,
estableciendo la obligacion de promover la participacion femenina en espacios de
toma de decisiones.

e Ley 1257 de 2008: Define medidas de proteccién contra la violencia de género y
establece sanciones en casos de discriminacion laboral.

e Ley 1010 de 2006: Regula el acoso laboral, incluyendo el acoso por razones de
género, lo que permite a las mujeres denunciar situaciones de hostigamiento dentro
del sector.

e Decreto 4463 de 2011: Fomenta la inclusion de mujeres en el ambito laboral y
promueve medidas de conciliacion entre la vida personal y profesional.

3.3. Regulacién especifica para la Seguridad Privada

Dentro del sector de la seguridad privada, han surgido normativas especificas que buscan
incentivar la contratacion de mujeres:

e Ley del Vigilante (1920 de 2018): Su articulo 6 otorga puntuaciones adicionales en
procesos de licitacion a empresas que contraten un mayor porcentaje de mujeres,
promoviendo la inclusién en el sector.

e Proyecto de Ley paraladignificacion de la profesién de vigilancia: Actualmente
en discusion, este proyecto propone fortalecer las condiciones laborales en el sector
y mejorar la participacion de las mujeres en distintas areas operativas y
administrativas.
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e Sentencia T-247 de 2010: La Corte Constitucional fall6 a favor de una mujer que
fue rechazada para un cargo de vigilante en Ecopetrol debido a su género,
seflalando que la discriminacién en la contratacion es inconstitucional. Este
precedente refuerza la necesidad de garantizar igualdad de oportunidades y
procesos de seleccion equitativos en el sector de seguridad privada.

A lo largo de los afios, se han implementado leyes y politicas que buscan cerrar las
brechas de género y asegurar que las mujeres tengan acceso a los mismos derechos y
oportunidades dentro del sector. Si bien se han desarrollado marcos normativos que buscan
cerrar estas brechas, la transformacion real del sector depende de la aplicacion
efectiva de estas regulaciones y de un cambio cultural que elimine las barreras
estructurales que aun persisten.

3.4. Desafios y Oportunidades en la Implementacion de la Normativa

A pesar de los avances en la regulacion para la equidad de género, su implementacién en
la seguridad privada enfrenta barreras que han ralentizado el cierre de brechas. Estas
dificultades pueden agruparse en tres grandes desafios: cumplimiento normativo,
barreras culturales y falta de incentivos efectivos.

A. Cumplimiento Normativo y Supervision: Si bien existen leyes y
normativas que promueven la equidad, su aplicacién sigue siendo irregular.
En muchos casos, la supervision sobre el cumplimiento de medidas de
inclusién es limitada, lo que permite que las empresas continden con
estructuras de contratacién sesgadas sin repercusiones. Ademas, la falta de
datos desagregados dificulta la mediciébn de avances y la rendicién de
cuentas en términos de participacion femenina en el sector.

B. Barreras Culturales y Estereotipos: La percepcion de la seguridad privada
como un sector "masculino” sigue siendo un obstaculo para la contratacién
y promocién de mujeres. Los sesgos de género limitan su acceso a roles
operativos y de liderazgo, mientras que muchas contindan desempefando
tareas administrativas o de servicio.

C. Falta de Incentivos y Condiciones para la Inclusién: A pesar de que
algunas normativas, como la Ley del Vigilante, buscan promover la
contratacion de mujeres, los incentivos no han sido suficientes para generar
un cambio significativo. La ausencia de mecanismos de seguimiento y
sancion impide que estas medidas se traduzcan en aumentos reales en la
participacion femenina. Ademas, la seguridad privada es un sector con alta
exigencia horaria y operativa, lo que dificulta la conciliacion laboral y la
permanencia de las mujeres en el largo plazo sin politicas complementarias
de flexibilidad y bienestar.

Para que la normativa tenga un impacto real, es necesario reforzar los mecanismos de
supervision, desarrollar estrategias concretas de inclusién y garantizar que la equidad de
género se convierta en una practica habitual dentro de las empresas del sector. Esto
requiere no solo el compromiso del Estado en la regulacién y monitoreo, sino también la
participacion del sector privado en la promocion de un entorno laboral mas equitativo.
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La equidad en la seguridad privada no solo es una cuestion de derechos, sino también una
oportunidad para fortalecer la competitividad del sector, mejorar la calidad del servicio y
contribuir a una percepcién mas inclusiva de la seguridad en la sociedad.

4. Aportes de la Mujer en la Gestidon Empresarial y la Seguridad
Privada

La participacion de las mujeres en la gestién empresarial ha demostrado generar beneficios
econdmicos, organizacionales y estratégicos para las empresas. A pesar de ello, el avance
femenino en cargos de liderazgo adn enfrenta multiples obstaculos, entre ellos el techo de
cristal. De acuerdo con la OIT (2019)8 °, solo el 27% de las empresas en el mundo tienen
a una mujer en la alta direccién, y menos del 5% cuentan con una presidenta ejecutiva. En
sectores como la seguridad privada, la presencia femenina en roles estratégicos es aun
mas limitada, reflejando patrones estructurales histéricos que restringen su acceso a
posiciones de toma de decisiones.

Sin embargo, la evidencia muestra que las empresas que superan estas barreras logran
mejorar su rentabilidad, optimizar sus procesos de gestion y fortalecer su competitividad en
el mercado. Segun la OIT, el 74% de las empresas que han implementado iniciativas de
diversidad de género reportan mejoras en su desempefio. Esto se debe a miltiples factores,
entre ellos la diversificacion en la toma de decisiones, el fortalecimiento de la cultura
organizacional y una mayor capacidad de innovacion.

La inclusién de mujeres en el sector de la seguridad privada trasciende la mera equidad de
género; representa una estrategia que potencia la eficiencia y competitividad de las
empresas. A continuacion, se detallan los aportes especificos que las mujeres brindan al
sector y los beneficios que su integracién conlleva.

4.1. Beneficios Econémicos: Mayor Rentabilidad y Productividad

Uno de los hallazgos mas significativos del estudio de la OIT es la relacién positiva entre la
diversidad de género y los resultados financieros de las empresas. El 57% de las
compafias que han promovido el liderazgo femenino han observado un aumento en su
rentabilidad, mientras que un 54% reporté mejoras en su productividad. Esto se debe a que
las organizaciones con una mayor diversidad de género logran aprovechar mejor el talento
disponible, generan equipos de trabajo mas eficientes y reducen la rotacién laboral, lo que
disminuye costos operativos.

En el sector de la seguridad privada, donde la eficiencia operativa es clave para la
sostenibilidad de las empresas, la presencia de mujeres en la gestion puede traducirse en

8 Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2019). Las mujeres en la gestion empresarial: Argumentos para un
cambio. Oficina de Actividades para los Empleadores (ACT/EMP).
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_700977/lang--es/index.htm

® Organizacion Internacional del Trabajo (2019). Mas alla del techo de cristal: por qué las empresas necesitan a las
mujeres en puestos directivos. OIT. https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/beyond-the-glass-
ceiling#introduction
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una optimizacion del desempefio organizacional. Estudios han demostrado que las mujeres
tienen mayor propensiéon a liderar con un enfoque colaborativo, o que mejora la
comunicacion interna y la resolucién de conflictos dentro de las compafiias.

Ademas, la integracion de mujeres en el sector de la seguridad privada puede tener
repercusiones econdmicas favorables a nivel global. Un estudio del Banco
Interamericano de Desarrollo sefiala que cerrar las brechas de género en el mercado
laboral podria incrementar el PIB de América Latina y el Caribe entre un 4% y un
15%%°. Este dato refleja el potencial econémico de una mayor inclusién femenina en
sectores tradicionalmente dominados por hombres.

4.2, Habilidades en Resolucion Pacifica de Conflictos, Negociacion vy
Comunicacion Efectiva

Las mujeres suelen destacar en habilidades interpersonales, lo que les permite abordar
situaciones conflictivas con enfoques mas conciliadores y diplomaticos. Esta
capacidad es esencial en la seguridad privada, donde la prevencion y la gestion efectiva de
conflictos son prioritarias. Segin Conseg!!, empresa especializada en seguridad, la
presencia femenina en el sector ha demostrado ser eficaz en la prevencion de incidentes y
en la aplicacion sutil de normas de seguridad sin generar tensiones innecesarias.

Estas habilidades no solo mejoran la interaccién con clientes y comunidades, sino que
también pueden optimizar la gestién interna de los equipos de seguridad, promoviendo un
ambiente de trabajo mas colaborativo y eficiente.

4.3. Beneficios en la Toma de Decisiones y la Innovacion

Las empresas con mayor representacion femenina en sus juntas directivas han demostrado
ser mas innovadoras y resilientes frente a cambios en el entorno. La OIT encontr6 que el
54% de las empresas que han aumentado la presencia de mujeres en sus equipos
directivos han observado una mayor creatividad en la resolucién de problemas y un enfoque
mas estratégico en la toma de decisiones.

En sectores como la seguridad privada, donde la gestién del riesgo es un elemento central,
contar con equipos diversos permite evaluar los desafios desde mdltiples perspectivas. La
inclusién de mujeres en la toma de decisiones no solo ayuda a identificar riesgos con mayor
precision, sino que también fortalece la capacidad de respuesta ante situaciones criticas.

4.4. Diversidad en la Percepcidon del Riesgo y Mejora en la Planificacién de
Seguridad

La diversidad de género en los equipos de seguridad enriquece la percepcion y evaluacion
de riesgos. Las mujeres aportan perspectivas diferentes que pueden identificar
amenazas no consideradas previamente, lo que conduce a una planificacion mas
integral y efectiva. La Organizacién Internacional de Empleadores (IOE) destaca que la

10 E| Pais. (2025, marzo 7). El empoderamiento econémico de las mujeres impulsaria el verdadero potencial de América
Latina y el Caribe. El Pais. https://elpais.com/america/termometro-social/2025-03-07/el-empoderamiento-economico-de-las-
mujeres-impulsaria-el-verdadero-potencial-de-america-latina-y-el-caribe.html

11 Conseg. (n.d.). Inclusion en la industria de la seguridad privada: Las mujeres y sus resultados. Conseg.
https://conseg.com.mx/inclusion-en-la-industria-de-la-seguridad-privada-las-mujeres-y-sus-resultados/
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diversidad de género contribuye a una mayor innovacién y productividad en las empresas
(IOE, 2024)*2.

En el sector de la seguridad privada, donde la anticipacién de amenazas y la gestion del
riesgo son fundamentales, esta diversidad de enfoques puede traducirse en una mejor
capacidad de respuesta y en estrategias de seguridad mas eficientes.

4.5. Beneficios en la Cultura Organizacional y Atraccién de Talento

Ademas de los impactos en la rentabilidad y la innovacion, la inclusion femenina en cargos
directivos también tiene efectos positivos en la cultura organizacional. La OIT sefiala que el
61% de las empresas que han promovido el liderazgo femenino han reportado mejoras en
la moral y el compromiso de los empleados. Esto se debe a que la diversidad de género
genera ambientes laborales mas inclusivos, en los que los trabajadores perciben mayores
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Asimismo, las empresas que fomentan la equidad de género tienen una ventaja competitiva
en la atraccion de talento. Segun el informe, el 46% de las compafiias con politicas de
inclusion han experimentado un aumento en la capacidad de captar profesionales altamente
calificados. En el sector de la seguridad privada, donde la rotacion de personal puede ser
un problema, generar un ambiente inclusivo y equitativo podria ser clave para mejorar la
estabilidad del talento humano.

4.6. Impacto en la Reputacion y Sostenibilidad Empresarial

Las empresas que promueven la equidad de género y cuentan con una fuerza laboral
diversa suelen ser percibidas como mas éticas y socialmente responsables. Esta
percepcidén mejora su reputacién corporativa y las hace mas atractivas para clientes
que valoran laresponsabilidad social empresarial. Ademas, la diversidad de género en
las organizaciones se asocia con una mayor creatividad y capacidad de adaptacién en
entornos cambiantes.

En el sector de la seguridad privada, la confianza del cliente es un factor determinante para
la sostenibilidad del negocio. Empresas con politicas inclusivas tienden a generar mayor
credibilidad y alinearse con estdndares internacionales de responsabilidad social
empresarial. El 57% de las empresas que han implementado politicas de diversidad
han fortalecido su imagen ante clientes, inversionistas y la sociedad en general (OIT,
2019).

4.7. Nuevos Estilos de Liderazgo y Enfoques en la Gestién de Seguridad

La presencia de mujeres en roles de liderazgo dentro del sector de la seguridad privada
introduce estilos de gestion mas inclusivos y colaborativos. Estos enfoques fomentan un
ambiente laboral positivo y pueden mejorar la eficacia de los equipos de trabajo. El
Observatorio de la Mujer en la Seguridad destaca que la inclusién femenina

12 Organizacion Internacional de Empleadores (IOE). (n.d.). Igualdad de género y diversidad. IOE. Recuperado el 8 de
marzo 2025, de https://www.ioe-emp.org/es/prioridades-politicas/igualdad-de-genero-y-diversidad
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promueve nuevas formas de garantizar la seguridad, adaptandose a las necesidades
actuales de la sociedad (Cuadernos de Seguridad, 2023) 3

Las mujeres en cargos de liderazgo suelen priorizar el trabajo en equipo, la transparencia
y la comunicacion efectiva, o que puede traducirse en una mejor coordinacion de
estrategias de seguridad y una mayor eficiencia operativa dentro de las empresas.

5. éQué dicen los Datos?

El andlisis de los indicadores de género a nivel global, en Colombia y en el sector de la
seguridad privada evidencia la permanencia de brechas estructurales que limitan el acceso
de las mujeres a oportunidades econdmicas y laborales en igualdad de condiciones.
Examinar estas cifras permite comprender mejor los desafios actuales y las oportunidades
para la construccién de entornos laborales mas inclusivos y equitativos.

5.1. Panorama Global de la Equidad de Género en el Mercado Laboral

Las brechas de género en el mercado laboral persisten a nivel global, reflejando diferencias
en participacion, ingresos, condiciones de trabajo y acceso a posiciones de liderazgo. De
acuerdo con datos del portal de estadisticas laborales de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), ILOSTAT, las mujeres contintan enfrentando obstaculos estructurales que
limitan su plena integracién en el ambito laboral (ILOSTAT, 2024) 4,. Ademas, el Global
Wage Report 2024-25 de la OIT destaca que la desigualdad salarial y la precariedad laboral
siguen afectando desproporcionadamente a las mujeres, especialmente en paises de
ingresos bajos y medios (OIT, 2024) *. A continuacién, se presentan algunas de las cifras
mas relevantes que evidencian estas desigualdades.

A. Tasa de Participacion Laboral: Persistente Brecha de Género

La participacién de las mujeres en el mercado laboral sigue estando significativamente por
debajo de la de los hombres. En 2023, la tasa de participacion laboral femenina a nivel
mundial fue del 64,5%, mientras que la masculina alcanzé el 92%, lo que representa una
brecha de 27,5 puntos porcentuales en favor de los hombres (ILOSTAT, 2024). Esta
diferencia se atribuye, en parte, a la carga desproporcionada de trabajo doméstico y de
cuidado no remunerado que recae sobre las mujeres, asi como a barreras culturales y
estructurales que restringen su acceso a empleos formales.

B. Mujeres Jovenes fuera del Mercado Laboral y la Educacion

El acceso desigual al empleo comienza desde edades tempranas. En 2019, el 31% de las
mujeres jovenes en el mundo no estaban empleadas ni participaban en programas
educativos o de formacion, en contraste con solo el 14% de los hombres jévenes
(ILOSTAT, 2024). Esta cifra refleja los desafios que enfrentan las mujeres para insertarse

13 Cuadernos de Seguridad. (2023, septiembre). Tendencias y la mujer en seguridad. Recuperado el 7 de marzo 2024, de
https://cuadernosdeseguridad.com/2023/09/tendencias-mujer-sequridad/

14 |LOSTAT (2024). Mujeres en el mercado laboral. Organizacion Internacional del Trabajo. Recuperado de ilostat.ilo.org

15 International Labour Organization. (2024). Global Wage Report 2024-25: Is wage inequality decreasing globally?
International Labour Office. https://doi.org/10.54394/CJQU6666
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en el mercado laboral y la necesidad de politicas que fomenten su acceso a la educacion y
formacion profesional.

C. Brecha Salarial y Condiciones de Trabajo

Las diferencias salariales entre hombres y mujeres siguen siendo un problema en casi todos
los sectores econdmicos. Segun la OIT, en 11 de 12 paises con datos disponibles, las
mujeres que trabajan en el sector del transporte ganan menos que sus colegas masculinos,
a pesar de desempefiar funciones equivalentes (ILOSTAT, 2024). Este fendmeno se repite
en multiples industrias y resalta la necesidad de medidas que garanticen la equidad salarial.

Ademas, el Global Wage Report 2024-25 sefiala que, en todos los grupos de ingresos de
paises, los hombres ganan mas que las mujeres en todos los niveles de la distribucion
salarial. En los paises de ingresos bajos y medianos, la brecha salarial de género es mas
alta en los niveles inferiores de la distribucién salarial, donde las mujeres estan mas
concentradas en ocupaciones de bajos salarios e informalidad. En contraste, en los paises
de ingresos altos, la brecha es menor en los niveles més bajos de ingresos y mas alta en
los niveles superiores, lo que indica que las mujeres enfrentan barreras adicionales para
acceder a puestos de liderazgo bien remunerados (OIT, 2024).

Asimismo, la desigualdad salarial es mayor entre los trabajadores con ingresos medios y
altos que entre los de ingresos mas bajos. En paises de ingresos bajos, el 22% de los
trabajadores asalariados gana menos de la mitad del salario mediano de su pais,
proporcion que disminuye al 17% en ingresos medios-bajos, al 11% en ingresos
medios-altos y al 3% en ingresos altos (OIT, 2024).

D. Precariedad Laboral y Trabajo Informal

Las mujeres tienen una mayor representacion en empleos informales y precarios. En los
paises de ingresos bajos y medios, mas del 90% de las mujeres en los sectores de bajos
ingresos son trabajadoras informales, mientras que la tasa general de informalidad para
toda la poblacion asalariada varia entre el 49% y el 75%, dependiendo del nivel de ingresos
del pais (OIT, 2024). Esto implica menores ingresos, ausencia de proteccién social y
condiciones laborales mas precarias, lo que limita su acceso a beneficios laborales como
pensiones y seguridad social, incrementando la vulnerabilidad econémica a lo largo de su
vida.

E. Evolucién de la Desigualdad Salarial

Desde el inicio del siglo XXI, alrededor de dos tercios de los paises han experimentado
una reduccion en la desigualdad salarial. Sin embargo, la disminucion ha sido més
pronunciada en paises de ingresos bajos y medianos, mientras que en los paises
desarrollados persisten desafios en la equidad salarial en los niveles superiores de la
jerarquia laboral. En promedio, la desigualdad salarial en el percentil superior de la
distribucion de ingresos ha disminuido en un 0,6% anual, mientras que en el percentil
inferior se ha reducido en un 0,5% anual (OIT, 2024).

F. Trabajo No Remunerado y su Impacto en la Insercién Laboral

El trabajo doméstico y de cuidado no remunerado sigue siendo una de las principales
barreras para la participacion femenina en el mercado laboral. A nivel mundial, las mujeres
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dedican méas del doble de tiempo que los hombres a estas tareas, lo que limita su
disponibilidad para empleos remunerados y contribuye a las desigualdades de género en
el ambito laboral (ILOSTAT, 2024). La falta de politicas publicas que faciliten la conciliacion
entre la vida laboral y familiar perpetia esta situacion y restringe las oportunidades de
crecimiento profesional para muchas mujeres.

5.2. Mercado Laboral en Colombia

El panorama laboral en Colombia sigue marcado por importantes brechas de género que
afectan el acceso, la estabilidad y la remuneracién de las mujeres en el trabajo. Factores
como la desigual distribucién de las responsabilidades de cuidado, la informalidad y las
diferencias salariales han limitado su participacion en condiciones equitativas. En este
apartado, se analizan las principales diferencias de género en el mercado laboral
colombiano, poniendo en evidencia las barreras estructurales que persisten y su impacto
en la independencia financiera, la seguridad social y el emprendimiento femenino.

A. Tasa de Desempleo por Género

Si bien el desempleo en Colombia ha mostrado una tendencia a la baja en los ultimos afios,
al observar las cifras desagregadas por género se evidencia una brecha persistente. En
diciembre de 2024, la tasa de desempleo nacional se situ6 en 9,1%, la cifra mas baja desde
2017. Sin embargo, la diferencia por género sigue siendo considerable: mientras que el
desempleo masculino fue del 7%, el femenino alcanz6 el 11,9%, es decir, una diferencia de
4,9 puntos porcentuales (DANE, 2024) ¢,

Esta disparidad se explica, en parte, por la dificultad que enfrentan las mujeres para acceder
a empleos formales y por la prevalencia de roles de cuidado no remunerado que afectan su
disponibilidad para el mercado laboral. De acuerdo con la OCDE (2024) '/, las mujeres entre
25y 34 aflos en Colombia tienen menos posibilidades de encontrar trabajo en comparacion
con los hombres.

B. Brecha Salarial

A pesar de los esfuerzos en materia de equidad de género, las diferencias salariales entre
hombres y mujeres persisten en Colombia. Segin el DANE (2021) 8, las mujeres ganaban
en promedio 6,3% menos que los hombres por trabajos equivalentes. Esta disparidad se
acentUa en el caso de las madres con hijos menores de 18 afios, quienes pueden llegar a
recibir hasta un 11% menos en ingresos.

La brecha salarial no solo limita la autonomia econémica de las mujeres, sino que también
refleja las dificultades que enfrentan para acceder a posiciones de liderazgo o sectores

8Departamento Administrativo Nacional de Estadistica. (2024). Estadisticas por tema: Mercado laboral. DANE.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral

17 Organisation for Economic Co-operation and Development. (2024). Education at a glance 2024. OECD Publishing.
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2024/09/education-at-a-glance-2024 5ea68448/c00cad36-
en.pdf

18 Departamento Administrativo Nacional de Estadistica. (2024, marzo). La brecha salarial en Colombia no cede: las mujeres
contintan en desventaja. DANE. https://www.dane.gov.co/index.php/actualidad-dane/5603-la-brecha-salarial-en-colombia-
no-cede-las-mujeres-continuan-en-desventaja
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mejor remunerados. Un informe del CIDER de la Universidad de los Andes (2024) 1%, resalta
que, aunque las mujeres han avanzado en educacion y cualificacién profesional, persisten
barreras estructurales que restringen su acceso a mejores salarios y condiciones laborales.

C. Independencia Financiera

Uno de los principales desafios en términos de equidad econdémica es la dependencia
financiera de muchas mujeres. En 2023, el 30,4% de las mujeres mayores de 15 afios no
contaba con ingresos propios, en contraste con el 11,7% de los hombres (ONU Mujeres,
2024)%. Aunque esta cifra ha mejorado respecto a 2020, cuando el 39,1% de las mujeres
carecian de ingresos personales, la brecha sigue siendo alarmante.

La falta de independencia econdmica limita la capacidad de decision de las mujeres y las
hace mas vulnerables a situaciones de violencia econémica o dependencia de terceros.
Ademas, la menor insercién en el mercado laboral formal impacta su acceso a seguridad
social y prestaciones laborales.

D. Acceso a Pensiones

Las desigualdades de género también se reflejan en la seguridad social y el acceso a
pensiones. Seguln un estudio de L6pez Rodriguez (2019) %, solo el 15,1% de las mujeres
en zonas urbanas acceden a una pensién, en contraste con el 26,6% de los hombres. La
situacion es aun mas preocupante en areas rurales, donde solo el 4,18% de las mujeres
logran pensionarse, frente al 9,07% de los hombres.

Esta disparidad se debe a la intermitencia laboral de las mujeres, las brechas salariales y
la alta informalidad en sus empleos. En términos de mesada pensional, las mujeres reciben
en promedio COP $208.000 menos que los hombres en el régimen de ahorro individual
con solidaridad.

E. Mujeres Emprendedoras y Micronegocios

El emprendimiento es una via clave para la autonomia econémica de las mujeres, pero
persisten grandes desigualdades en este ambito. Segun la Encuesta de Micronegocios, de
los 5.188.402 micronegocios en Colombia, solo el 35,5% eran propiedad de mujeres,
mientras que el 64,5% pertenecian a hombres.

Ademas, las microempresas lideradas por mujeres suelen ser mas recientes y de menor
tamafio. Mientras que mas de la mitad de los negocios de los hombres tienen 10 afios o
mas, solo el 35% de los negocios de mujeres alcanzan esa antigiiedad. En contraste, el

19 Centro Interdisciplinario de Estudios sobre Desarrollo. (2024). Igualdad salarial: Cuidar y trabajar. Universidad de los
Andes.

https://cider.uniandes.edu.co/es/igualdad-salarial-cuidar-trabajar-09-24

20 ONU Muijeres. (2024). Resumen ejecutivo: Brechas de género en Colombia. ONU Mujeres Colombia.
https://colombia.unwomen.org/sites/default/files/2024-11/resumen_ejecutivo_myh.pdf

2 L6pez Rodriguez, L. (2019). Brecha pensional de género en Colombia: Analisis y propuestas de politica pablica [Tesis de
maestria, Universidad de los Andes]. Repositorio Uniandes.
https://repositorio.uniandes.edu.co/server/api/core/bitstreams/059daf31-787e-41db-92c7-
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31% de los negocios de mujeres tienen menos de 3 afios, comparado con el 18% de los
negocios de hombres?2.

Esta diferencia refleja los obstaculos que enfrentan las mujeres para consolidar
emprendimientos sostenibles a largo plazo, como el acceso limitado a financiamiento y
redes empresariales.

5.3.  Veamos ahora el sector de la Vigilanciay seguridad Privada

Si bien el mercado laboral colombiano ha registrado avances en la inclusion femenina,
persisten desigualdades estructurales que afectan el acceso de las mujeres a empleos
estratégicos y a condiciones laborales equitativas. De acuerdo con el informe Mujeres y
Hombres: Brechas de Género en Colombia?, el 73% de las mujeres ocupadas se
encuentran en sectores con menores ingresos y alta informalidad, lo que limita su
crecimiento profesional y su estabilidad econémica. Ademas, la distribucion del trabajo
domeéstico y de cuidado sigue siendo desigual: mientras las mujeres destinan en promedio
7 horas y 14 minutos diarias a estas actividades, los hombres solo invierten 3 horas
y 25 minutos. Esta diferencia impacta directamente su disponibilidad para asumir empleos
con altas exigencias horarias y de disponibilidad.

En el sector de la seguridad privada, estas barreras se manifiestan en la segregaciéon
ocupacional, con una mayor presencia de mujeres en roles administrativos y de servicio, y
una menor representacién en cargos operativos y de liderazgo. De acuerdo con datos del
Registro Unico Empresarial (RUES 2023), el 49% de las empresas de seguridad privada
cuentan con al menos una mujer en puestos directivos, una cifra superior al promedio
de otros sectores dentro de "Actividades de servicios administrativos y de apoyo", donde
solo el 25% de las empresas reportan liderazgo femenino. Sin embargo, esta proporcion no
se traduce necesariamente en una presencia equitativa en los niveles de mayor
responsabilidad dentro de la industria.

Asimismo, el RUES sefiala que el 55% de las empresas de seguridad privada han
reportado al menos una mujer empleada, en comparacion con el 33% en otros sectores
similares. Si bien estos datos reflejan un esfuerzo por mejorar la inclusién, la brecha de
género en este ambito sigue siendo evidente, especialmente en la distribucion de funciones
estratégicas. Factores como la falta de politicas de conciliacién laboral y la influencia de
estructuras organizacionales heredadas de instituciones tradicionalmente masculinizadas,
como la Policia y las Fuerzas Militares, contintan limitando la equidad en el sector.

5.4. Participacion Femenina en Empresas Asociadas a Fedeseguridad

En 2024, Fedeseguridad llevé a cabo una encuesta para evaluar la equidad de género en
las empresas del sector de la seguridad privada. Los datos recopilados ofrecen una visién
integral sobre la participacion femenina, permitiendo identificar avances en inclusion laboral,
asi como los desafios que persisten en términos de acceso a cargos operativos, directivos
y condiciones de trabajo equitativas. Este analisis no solo refleja el compromiso del sector

22 ONU Mujeres. (2020). Mujeres y hombres: Brechas de género en Colombia. ONU Mujeres Colombia.
https://colombia.unwomen.org/es/biblioteca/publicaciones/2020/11/mujeres-y-hombres-brechas-de-genero-en-colombia
2z |dem.
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con la equidad de género, sino que también destaca &reas clave donde se requiere mayor
esfuerzo para garantizar oportunidades igualitarias para las mujeres en la industria..

A. Distribucion del Empleo Femenino

De acuerdo con la informacion reportada, el 26% del total del personal contratado en las
empresas asociadas a Fedeseguridad son mujeres. Sin embargo, su participacion varia
considerablemente entre areas administrativas y operativas. En el &mbito administrativo,
las mujeres representan el 46% de los empleados, reflejando una mayor presencia en
funciones de gestion, planificacion y apoyo. En contraste, en el area operativa —donde se
concentran las actividades de vigilancia y seguridad— la proporcion de mujeres disminuye
al 24%.

Esta distribucion reafirma la tendencia observada en otros sectores de seguridad y defensa,
donde las mujeres han encontrado mayores oportunidades en funciones de soporte,
mientras que los roles de campo, tradicionalmente percibidos como de mayor exigencia
fisica y riesgo, continlan estando dominados por hombres. No obstante, la participacion
femenina en la operacion ha ido en aumento, impulsada por politicas de inclusién y la
adaptacion de condiciones laborales que permiten una mayor diversidad en los equipos de
trabajo.

B. Presencia en Cargos Directivos

Un aspecto positivo es la representacion femenina en posiciones de liderazgo. Actualmente,
una tercera parte de los cargos directivos en las empresas de Fedeseguridad son
ocupados por mujeres. Esto marca un avance en la superacion del llamado "techo de
cristal", evidenciando que las empresas del sector han comenzado a valorar el liderazgo
femenino y su impacto en la toma de decisiones estratégicas.

No obstante, persisten retos en la promocién de mujeres a los niveles mas altos de
direccion. La tendencia general sigue reflejando un predominio masculino en las gerencias
y presidencias de las empresas de seguridad privada, un fenémeno ligado a la historia del
sector, en el que muchas companiias han sido fundadas por exmiembros de la Policia y las
Fuerzas Militares. Para garantizar una mayor equidad en los espacios de liderazgo, es
necesario continuar fortaleciendo programas de formacion en liderazgo femenino y
establecer mecanismos que faciliten el ascenso de las mujeres en la jerarquia
organizacional.

C. Brecha Salarial: Un Avance, Pero con Espacio para Mejoras

Uno de los hallazgos mas relevantes del estudio es que la brecha salarial en el sector de la
seguridad privada es relativamente baja en comparacion con otros sectores. Segun los
datos, los hombres ganan en promedio un 2% mas que las mujeres en las empresas
asociadas a Fedeseguridad. Aunque esta diferencia es pequefia en términos absolutos,
sigue representando una barrera simbdlica en la igualdad de condiciones laborales.

Cabe destacar que, a nivel nacional, la brecha salarial de género en Colombia es del 6,3%,
y en algunos sectores puede alcanzar hasta el 11% para mujeres con hijos menores de 18
aflos (DANE, 2024). En este sentido, la seguridad privada muestra un desempefio mas
equitativo, lo que puede atribuirse a la estandarizacion de tarifas salariales y a la existencia
de convenios colectivos que regulan las remuneraciones en el sector.
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Sin embargo, la equidad salarial no solo implica cerrar la diferencia en ingresos, sino
también garantizar igualdad en el acceso a ascensos, bonos y beneficios adicionales. Es
fundamental que las empresas continllen monitoreando esta brecha y adopten mecanismos
que aseguren la equidad salarial a lo largo de toda la estructura organizacional.

D. Tasa de Rotacion y Sostenibilidad Laboral

Otro indicador clave en la inclusion de las mujeres en el sector es la tasa de rotacion. Segun
los informes de sostenibilidad de las empresas afiliadas a Fedeseguridad, el 17% de las
mujeres dejan sus empleos en comparacién con un 50% de los hombres. Esta cifra sugiere
que las mujeres, una vez contratadas, tienen mayor estabilidad laboral dentro del sector.

Este fendbmeno puede deberse a mdltiples factores, entre ellos, la valoracién de la
estabilidad econdmica en contextos donde las mujeres son proveedoras principales de sus
hogares. De hecho, el 9% de las mujeres empleadas en estas empresas son cabeza de
familia, lo que evidencia el papel crucial que desempefian estos empleos en el
sostenimiento de sus hogares.

Para consolidar esta estabilidad y aumentar la retencién de talento femenino, las empresas
y especialmente el Estado pueden continuar implementando estrategias como programas
de mentoria, mayor flexibilidad laboral y acceso a beneficios que permitan la conciliacion
entre la vida laboral y personal.

E. Reflexiones

Los datos recopilados por Fedeseguridad reflejan avances significativos en la inclusién de
mujeres en el sector de la seguridad privada, con un crecimiento en su presencia en areas
operativas y directivas, asi como una brecha salarial reducida en comparacién con otros
sectores. Sin embargo, persisten desafios relacionados con la promocion a altos cargos, la
diversificacion de funciones y la eliminacion de barreras estructurales que limitan la
participacién femenina.

Para consolidar estos avances, es esencial que las empresas del sector continlen
impulsando politicas de equidad de género, estableciendo procesos de seleccion y
promocién inclusivos, y fortaleciendo la capacitacion y el liderazgo femenino. La seguridad
privada no solo debe ser un sector en el que las mujeres participen, sino uno en el que
puedan desarrollarse plenamente, contribuyendo con su talento y liderazgo a la
transformacioén del sector

6. Politicas Empresariales para la Inclusion de Mujeres en la
Seguridad Privada

La inclusion de mujeres en el sector de la seguridad privada no solo responde a una
necesidad de equidad, sino que también contribuye al fortalecimiento del sector mediante
la diversificacion del talento, la mejora en la gestion de riesgos y el incremento en la
competitividad de las empresas. A nivel global, compafias lideres han comenzado a
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implementar estrategias que van més alla de la contratacion, promoviendo un entorno mas
inclusivo y facilitando el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo y operativas.

Para consolidar estos avances, se requiere que las empresas del sector adopten politicas
estructuradas que permitan la eliminacién de barreras y la promocion del talento femenino
en todos los niveles. A continuacién, se presentan estrategias clave que han demostrado
ser efectivas en la reduccién de las brechas de género dentro del sector.

6.1. Formaciény Desarrollo Profesional parala Inclusién
Programas de Capacitacion en Equidad de Género

La sensibilizacion y formacion en temas de equidad de género son herramientas esenciales
para transformar la cultura organizacional y fomentar espacios mas inclusivos. Empresas
pertenecientes a FedeSeguridad han implementado programas de formacién integral que
abordan tanto habilidades técnicas como competencias blandas, preparando a las mujeres
para asumir roles desafiantes dentro del sector de la seguridad privada.

Asimismo, diversas iniciativas de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) han
demostrado que la formacion en liderazgo y gestiébn para mujeres dentro de sectores
tradicionalmente masculinizados incrementa su retencibn y ascenso a posiciones
estratégicas (OIT, 2024).

Capacitacion en Liderazgo y Gestion

El fortalecimiento del liderazgo femenino dentro del sector requiere de programas de
mentoria y desarrollo de habilidades directivas. Estas iniciativas permiten espacios de
coaching y formacion especializada para mujeres en seguridad privada, promoviendo su
crecimiento profesional dentro de la empresa.

6.2. Procesos de Seleccion y Contratacion Equitativos

La garantia de igualdad de oportunidades en la contratacién es un pilar fundamental para
la equidad de género. Estas acciones permiten incrementar la participacion de mujeres en
sus equipos operativos (Pacto Global Colombia, 2024) 24,

Para fortalecer esta tendencia, es recomendable que las empresas adopten politicas de
contratacion que eliminen sesgos de género, estableciendo metas de diversidad y
promoviendo la inclusién de mujeres en roles estratégicos y operativos.

6.3. Politicas de Conciliacion y Condiciones Laborales Flexibles

Uno de los principales desafios que enfrentan las mujeres en el sector de la seguridad
privada es la compatibilidad entre la vida laboral y personal, especialmente en un sector
que demanda disponibilidad horaria y flexibilidad operativa. Diversas industrias han
implementado esquemas de horarios adaptables, beneficios de cuidado infantil y opciones
de trabajo hibrido para promover la equidad de género (OIT, 2024).

%pacto Global Red Colombia. (s.f.). Securitas transforma la industria de seguridad en Colombia. Pacto Global Colombia.
Recuperado el 10 de marzo de 2025, de https://www.pactoglobal-colombia.org/nuestras-voces/securitas-transforma-la-
industria-de-seguridad-en-colombia.html
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Las empresas del sector pueden implementar estas estrategias adaptando turnos mas
flexibles, creando espacios de cuidado infantil dentro de sus instalaciones y promoviendo
la corresponsabilidad en el &mbito laboral y familiar.

6.4. Prevencion del Acoso y Ambientes Laborales Seguros

Garantizar un entorno de trabajo libre de violencia y discriminacion es fundamental para la
inclusién de las mujeres en la seguridad privada. En Colombia, la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada ha promovido la equidad de género mediante la
implementacién de lineamientos para la prevencién del acoso y la creacion de espacios
laborales seguros (Supervigilancia, 2024) %5,

Para avanzar en esta direccion, es necesario que las empresas establezcan canales
efectivos de denuncia, capacitaciones periodicas sobre acoso laboral y mecanismos de
acompafamiento para garantizar que las trabajadoras cuenten con un entorno laboral
protegido.

6.5. Redes de Apoyo y Oportunidades de Mentoria

Las redes de apoyo juegan un papel clave en la promocion del liderazgo femenino dentro
del sector de la seguridad privada. Iniciativas como Women in Security de ASIS Peninsula
de Yucatan han generado comunidades de aprendizaje y mentoria que brindan
capacitacion y fortalecen la presencia de mujeres en el sector (Seguridad en América,
2024).%

En Colombia, replicar este tipo de iniciativas puede potenciar el desarrollo profesional de
las mujeres en el sector de la seguridad privada, generando espacios de networking,
formacion y visibilidad para el talento femenino.

7. Estrategias de empresas afiliadas a FedeSeguridad para la
Inclusidon de Mujeres en la Seguridad Privada.

El sector de la seguridad privada ha adoptado diversas estrategias para promover la
equidad de género y ampliar la participacion femenina en todos los niveles
organizacionales. A partir del andlisis de los informes de sostenibilidad de las empresas
afiliadas a Fedeseguridad, se evidencia un esfuerzo continuo por generar espacios mas
inclusivos mediante politicas de contratacién equitativas, programas de capacitacion,
iniciativas de bienestar laboral y alianzas con organizaciones nacionales e internacionales.
Estas acciones han permitido no solo incrementar la presencia de mujeres en el sector, sino

Ssuperintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. (s.f.). Supervigilancia promueve la equidad de género y la inclusion
de la mujer en el sector. Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. Recuperado el 1 de marzo de 2025, de
https://www.supervigilancia.gov.co/publicaciones/10022/supervigilancia-promueve-la-equidad-de-genero-y-la-inclusion-de-
la-mujer-en-el-sector/

%3eguridad en América. (2024). Mujeres en la seguridad: Rompiendo paradigmas (Primera parte). Seguridad en América.
Recuperado el 10 de marzo de 2025, de https://www.seguridadenamerica.com.mx/noticias/articulos/31953/mujeres-en-la-
seqguridad-rompiendo-paradigmas-primera-parte
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también fortalecer su desarrollo profesional y mejorar las condiciones laborales,
consolidando un entorno mas diverso y competitivo.

A. Contratacién y Desarrollo Profesional

Las empresas han adoptado politicas de no discriminacion en sus procesos de seleccion y
condiciones laborales, asegurando que hombres y mujeres tengan las mismas
oportunidades de empleo. Aunque la demanda del mercado sigue privilegiando ciertos
perfiles, los esfuerzos se han centrado en ampliar las oportunidades de insercién femenina
en diferentes areas operativas y administrativas.

Adicionalmente, algunas empresas han establecido politicas internas de diversidad e
inclusién, asegurando que los ascensos y la eleccion de juntas directivas se realicen con
base en la formacidn, experiencia y desempefio, sin distincién de género o etnia. Otras han
reforzado sus mecanismos para garantizar la equidad salarial, estableciendo que la
remuneracion se rija estrictamente por competencias y responsabilidades, eliminando
cualquier diferencia de género en la asignacion salarial.

B. Prevencion de Discriminacion y Acoso Laboral

En el sector de la seguridad privada, donde las condiciones laborales pueden ser
desafiantes, algunas empresas han creado comités internos dedicados a la vigilancia del
cumplimiento de los derechos humanos y la equidad de género. Estos grupos se encargan
de recibir, investigar y gestionar situaciones en las que un trabajador pueda sentirse
discriminado por razones de género, etnia, religién o cualquier otra condicion.

Asimismo, se han implementado protocolos especificos para prevenir el acoso laboral y
promover un ambiente de trabajo seguro e inclusivo. Esto incluye el uso de lenguaje
inclusivo en las comunicaciones internas, la promocion de valores de respeto y diversidad
en la cultura organizacional, y la capacitacién de los equipos en equidad de género y
derechos laborales.

C. Programas de Inclusién y Bienestar para Mujeres

Algunas empresas han desarrollado programas especificos para fortalecer la presencia
femenina en la seguridad privada, fomentando su crecimiento profesional y personal. Estas
iniciativas han surgido para impulsar la participacion de las mujeres en todas las areas
corporativas y operativas, a través de formacion especializada, mentoria y espacios de
empoderamiento.

Ademas, hay esfuerzos conjuntos con clientes y proveedores para promover la contratacion
femenina en actividades de seguridad, evaluando sus habilidades y capacidades para
desempenfar estos roles. Otras empresas han trabajado con organismos nacionales e
internacionales, como el Comité de Equidad de Género de la ANDI, para alinear sus
estrategias con estandares globales de inclusién y diversidad.
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8. Conclusiones: Hacia una Seguridad Privada Mas Inclusiva y
Eficiente

El analisis sobre la participacion de las mujeres en la seguridad privada revela tanto
avances significativos como desafios persistentes. Si bien las empresas han implementado
politicas de equidad de género y han mejorado indicadores de desigualdad, la presencia
femenina en roles operativos y de liderazgo sigue siendo limitada, reflejando barreras
estructurales y culturales profundamente arraigadas en el sector.

Los datos muestran que, aunque la brecha salarial es menor en comparacion con otros
sectores, las mujeres aun enfrentan obstaculos para acceder a posiciones estratégicas y
equitativas condiciones laborales. Ademas, la alta rotacion masculina frente a la estabilidad
laboral femenina indica que el sector puede beneficiarse de una mayor inclusion de mujeres
en todos los niveles organizacionales.

Las estrategias empresariales analizadas evidencian un compromiso creciente con la
equidad de género, a través de la implementacion de programas de capacitacion,
contratacion inclusiva y medidas contra la discriminacién. Sin embargo, se requiere una
mayor articulacion con el Estado y la sociedad civil para garantizar el cumplimiento de
politicas de conciliacion laboral, el acceso equitativo a oportunidades de ascenso y la
erradicacion de sesgos en la contratacion.

Para consolidar estos avances, es fundamental que las empresas del sector continien
fortaleciendo sus estrategias de equidad de género, no solo como un deber ético, sino como
una ventaja competitiva. La inclusion de mas mujeres en la seguridad privada no solo
diversifica el talento y mejora la toma de decisiones, sino que también fortalece la reputacion
y la eficiencia del sector en su conjunto.

La seguridad privada no debe limitarse a ser un espacio en el que las mujeres participen,
sino un sector donde puedan desarrollarse plenamente, liderar e impulsar su transformacion
hacia un modelo més equitativo, innovador y sostenible.
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